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INTRODUKSJON

Likestilling og diskriminering

]

F¥¥R ODFJELL DRILLING

Vi jobber for likestilling og mot diskriminering pa grunn av

*  Kjgnn

* Graviditet

* Permisjon ved fgdsel eller adopsjon

* Omsorgsoppgaver - j-l:g'ﬂf —— —— —_—
* Etisitet CORE VALUES

* Religion

* Livssyn ; lg-@ '

*  Funksjonsnedsettelse =2l

Committed Safety Conscious Creative Competent Result Orientated

* Seksuell orientering

* Kjgnnsidentitet

* Kjgnnsuttrykk

* Og kombinasjon av ovennevnte grunnlag
e Alder

*  Tilknytningsform

* Organisasjonstilhgrighet



INTRODUKSJON

Likestillingsredegjgrelse

ODM/DSM/OD/ODT/OWSN/OPD/OGBS/OWS

Selskapet faglger gjeldene lover og forskrifter innenfor arbeidslivet, herunder:

Arbeidsmiljgloven

Diskrimineringsloven

Vi jobber aktivt med dette knyttet til alle sider av arbeidsforhold, herunder:

Stillingsutlysning
Ansettelse
Omplassering
Forfremmelse
Oppleering
Kompetanseutvikling
Lanns- og arbeidsvilkar

Opphgr av arbeidsforhold

Hvert ar skal vi kartlegge og redegjare for:

Minimum annethvert ar skal vi kartlegge (fgrste gang 2021 med rapport 2022) og redegjare for:

Kjgnnsbalansen totalt i virksomheten (antall)
Midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall eller prosent)
Ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall eller prosent)

Gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon for kvinner og menn

Lennsforskjeller pa ulike stillingsniva/ grupper (kjgnnsforskjeller i prosent)
Lannsforskjell totalt i virksomheten (kjgnnsforskjell i prosent)
Kjgnnsfordeling pa ulike stillingsnivaer/ grupper (kjgnnsforskjeller i antall eller prosent)

Ansatte som jobber ufrivillig deltid (kjgnnsforskjell i antall)

ODFIELL

ODFJELL DRILLING






DEL 1

Tilstand for kjgnnslikestilling - antall ansatte B ODFIELL DRILLING

Tabellen under viser:

* Kjgnnsbalansen i de norske selskapene for ansatte (antall og %)

* Kjgnnsbalansen i de norske selskapene for midlertidige stillinger (antall)

* Kjgnnsbalansen i de norske selskapene for deltidsstillinger (antall)
Selskapet har som hovedprinsipp at alle stillinger er 100%, og redusert stilling er som oftest initiert av den ansatte.
Vi kjenner ikke til at noen ufrivillig innehar en deltidsstilling (bekreftet i kartlegging i arbeidsmiljgundersgkelse i 2021).

Tall for 2021

Totalt Antall Antall Antall Antall Antall Antall

antall Antall Antall midlertidige midlertidige midlertidige deltids- Kvinner Menn
Selskap: ansatte Kvinner Menn Kvinner% Menn% stillinger *) Kvinner Menn stillinger deltid deltid
Odfjell Drilling AS 100 20 a0 20,00%  B0,00 % 3 o 3 2 0 2
Odfjell well Services Norway AS 153 4 149 2,61% 9739% 0 (1] 0 3 0 3
Deep Sea Management AS 1030 29 1001 282% 97.18% 1 o 1 1 o 1
Odfjell Drilling Management AS 523 18 505 344% 96,56% 10 1 3 B 1 7
Odfjell Drilling Technology AS 146 20 126 13,70% 86,30% 2 o 2 2 1 1
Cdfjell Well Services AS 51 15 36 29.41% 70,59 % 1 1 0 3 o 3
Odfjell Platform Drilling AS 41 12 29 29,27% 70,73 % 0 o 0 0 0 0
Odfjell Global Business Services AS 119 63 51 57,14% 42,86% 2 & 2 3 2 1
sum Morge 2163 156 1977 8,60% 91,40% 25 &8 1}'IIr 22 4 18
Sum Odfjell Drilling konsern 2927 299 2628 10,22% 89,78 % 43 9 34 36 10 26

*) Oppstillingen inkluderer ikke laerlinger pa 2 ars kontrakt disse kommer i tillegg - 52 stykker






DEL 2

Lon nsgap kvinner 0g menn AHODFJELL DRILLING

« Lennsfastsetting i Odfjell Drilling skal ikke pavirkes av kjgnn, men av stillingens innhold, faglig kompetanse inkludert erfaring,
og markedet vi operer .

* Vierien bransje hvor det er overvekt av menn i de fleste stillingsgrupper (offshore stillinger, ingenigrer onshore, og ledere).
Dette pavirker resultatet av analysene selskapet har gjiennomfart knyttet til Iannsgap.

- Bransjen er stor grad regulert med sentrale og lokale avtaler, og tariffer som er med pa sike at det ikke oppstar utilsiktede
lsnnsgap mellom kjgnn.

« Selskapene i Norge er omfattet av de samme kollektive avtaler og ordninger og er vurdert samlet. Med noe forskjeller pa on-
og offshore ansatte avtaler.

« Selskapet har arlig giennomgang av alle lgnnsinnplasseringer i forbindelse med lgnnsoppgjar.
« Selskapet har ikke mottatt henvendelser eller klager knyttet til lsnnsdiskriminering pa grunnlag av kjgnn.



DEL 2

i
ODFJELL DRILLING

Overordnet Ignnsgap analyse 2021

Odfjell Drilling Norge 2021

Beskrivelse av Kvinner | Menn Andel Total Forskjeller Forskjeller avtalt |Forskjeller Forskjeller Forskjeller Forskjeller

stillingsniva/-gruppe kvinner kontante ytelser |lgnn/fastlgnn (%) (uregelmessige tillegg |bonuser (%) overtids- skattepliktige
(%a) godigjerelser |naturalytelser

(%) (%)

Nivafgruppe 1 1] 1 0% 1

Niva/gruppe 2 2 10 17 % 12

Nivafgruppe 3 11 18 38 % 29

Niva/gruppe 4 12 50 19 % 62

Nivafgruppe 5 2 77 3% 79

Nivafgruppe 6 7 256 3% 263

Miva/gruppe 7 7 63 10% 70
Nivafgruppe 8 145 1502 9 % 1647
Total 186 1977 9% 2163

Tabellen viser kvinners % andel Ignn i forhold til menn.
Samlet oversikt alle norske selskap med bade offshore og onshore aktivitet inkludert.
Se pafalgende sider for utfyllende kommentarer.

Grupper som inneholder mindre enn 5 personer er skjult.



DEL 2

Overordnede betraktnin ger ODFJELL DRILLING

« QOdfjell Drilling har valgt a analyse alle de norske selskapene samlet slik at vi far et total bilde av eventuelle Ignnsgap mellom kjgnn. Vi sikrer da
ogsa at gruppene (nivaene) vil inneholde nok ressurser til & inkluderes i analysen og til & gi best mulig informasjon. Samt gi oss viktig grunnlag for a
arbeide med tiltak.

« Odfjell Drilling har pa ressursniva tilegnet og registret det vi kaller et stillingsgraderingssystem fra 1-8, hvor 1 er Administrerende direktarer (CEO)
og hvor 8 er ansatte i ulike fagstillinger uten personal eller fagansvar. Dette nivaspekteret reflekterer godt de ulike nivaene vi har i
organisasjonsstrukturen og synligjar godt de ulike mellomlederniva og fagansvarstillinger, samtidig som det i stor grad reflekterer kompleksitet og
ansvar i stillingene. Vi har brukt disse 8 nivaene i analysene knyttet til lgnn.

+ For a sikre sammenlignbare tall i analysen er utvalget redusert til & omfatte alle ansatte som har veert ansatt i hele kalenderaret 2021, og som er
ansatt i en jobbkategori som har bade kvinner og menn. Dette betyr at 918 ressurser med tilhgrende lgnnselement er inkludert. Det er
likevel ubalanse i kjgnn da en jobbkategori kan ha 1 kvinne og 100+ menn. Men vi mener likevel dette gir det beste «epler og epler» grunnlaget for
gjennomsnittsanalyser og den beste beskrivelsen av situasjonen.

« Avtalt fastlann inkludert faste tillegg viser at kvinner ligger i gjiennomsnitt pa 97,3% av lgnnen til menn. Dette mener vi er et svaert godt resultat for
var mannsdominerte bransje og med de utslag dette far grunnet sammensetningen av ressursene.
For alle kontant ytelser summert ligger kvinner pa totalt 90,2% av menns lgnn.
Det viser at det er forskjeller i uttak av de variable ytelsene mellom kjgnnene.

Dersom vi gker utvalget til & inkludere alle som har veert ansatt hele aret uavhengig av jobbkategori sa reduseres disse tallene til henholdsvis 91,5%
0g 85,3%)

 Ved dypdykk i analyse arbeidet har vi ikke funnet noen som er diskriminert pa fastlgnn og faste elementer pa grunnlag av kjgnn. Variable elementer
vil avhenge direkte av arbeidsinnsats som f.eks. overtid, og individuelle vurderinger knyttet til bonuser.
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DEL 2

Funn % ODFJELL DRILLING

* Funn fra hoved analysen Norge 2021:
Kvinner ligger 9,76% under menn i gj.snitt malt av sum alle kontant ytelser for alle norske selskap.
Onshore ansatte: kvinner 8,86% under snittet til menn.
Offshore ansatte: Kvinner 10,56% under snittet til menn.

Tallene Onshore blir pavirket av at vi har ca. 29% kvinner i ledende stillinger (niva 1-5), at menn har en hgyere gjennomsnittsalder i denne gruppen,
samt ser vi ulik fordeling i kjgnn mellom «tekniske» og administrative lederstillinger. Offshore har vi en hgy andel menn og med gjennomsnittlig
lengre fartstid.

Analysen inneholder tall fra bade offshore og onshore ansatte, men kompensasjonspakken er ulikt designet. F.eks. er det ingen offshore ansatte
som er omfattet av bonus ordninger. Dette pavirker gjennomsnitt tall i den overordnede analysen. Det er derfor viktig & se pa detaljene og analysere
dem separat. Se avsnitt om bonus.

Vi har ogsa utfgrt analyser for utvalget som faktisk har mottatt en variabel Ignnsart i 2021:
Bonus:
14% av onshore ansatte kvinner mottok bonus i 2021.
21% av onshore ansatte menn mottok bonus i 2021.
Belgpet som kvinnene mottok i bonus var i gj.sn 85% av belgpet til menn.

Overtid:

97,3% av kvinnene offshore har arbeidet 1 time eller mer overtid. For menn offshore er tallet 97,61 %
51,28% av kvinner onshore har arbeidet 1 time eller mer overtid. For menn er tallet 38,71%

Taller for menn er igjen pavirket av at flere menn innehar ledende stillinger med fastlgnn inkludert overtid.

For gvrige faste og variable tillegg er belgpene relativt likt per kjgnn og fastsatt i adm. ordninger, med noe hgyere % uttak fra menn.
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DEL 3

Vart arbeid for likestilling og mot diskriminering s ODFIELL DRILLING

. Vart likestillingsarbeid er forankret i Selskapenes strategier, verktay og retningslinjer
. Vi falger gjeldende lover, forskrifter, hovedavtaler

Hensynet til likestilling og ikke-diskriminering er inkludert i selskapenes personalpolitikk som er tilgjengelig for vare medarbeidere pa vare
intranettsider.
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DEL 3

Slik jobber vi for a identifisere risiko for diskriminering og hinder ey ODFIELL DRILLING
for likestilling arbeid for likestilling

« Vi gjennomfgrer arlige medarbeiderundersgkelser hvor dette er et av de omradene som undersgkes.
« Vi har et tett samarbeid med vare fagforeninger for a sikre et godt og forsvarlig arbeidsmiljg for alle ansatte i selskapet.

« Vi har etablert et kvinne nettverk i virksomheten, Odfjell Women Network (OWN). Nettverket er etablert for & bidra til & styrke a utvikle en
likestillingskulturen i selskapet.

« Vi satser pa lederutdanning bade onshore og offshore, blant annet for a utvikle lederkulturen var ogsa innenfor omradet likestilling og ikke-
diskriminerende praksis.

« Vi har gjennomfart allmater hvor bade likestilling, mobbing og trakassering har vaert tema.
« Alle vare stillingsannonser og rekrutteringsprosesser er ngytrale.
« Vi har etablert varslingsrutiner som er kommunisert ut i organisasjonen og gjort tilgjengelig pa vare nettsider.

« Vi er medlem i Norges rederiforbund, var arbeidsgiverorganisasjon, som arbeider aktivt for & fremme likestilling og ikke diskriminering innenfor
naeringen.
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DEL 3

Risikovurdering - identifikasjon av diskusjonspunkter med ey ODFIELL DRILLING
tillitsvalgte

o Har virksomheten bestemmelser eller praksiser om lgnn og andre ansettelsesvilkar som er direkte eller indirekte diskriminerende?

> Var gjennomgang av dette viser at vi ikke har sett verken bestemmelser eller praksis som kan veere diskriminerende

o Forekommer det trakassering i virksomheten?

» Vi har interne skriftlige retningslinjer for varsling om blant annet trakassering og vi har innarbeidet rutiner for hvorledes slik saker skal
behandles.

o Tar mannlige arbeidstakere foreldrepermisjon?

> Var rapportering i del 1 viser at ogsa mannlige arbeidstakere tar foreldrepermisjon

o Er det overrepresentasjon av det ene kjgnn blant ledere i virksomheten?

» Ja, olje og gass industrien har en overrepresentasjon av menn. Dette er noe vi arbeider med og vil i lgpet av 2022 gjennomfgre diskusjoner,
sette mal og gjennomfare tiltak i samarbeid med tillitsvalgte for & forsgke og fa en mer jevn fordeling av kjgnn i ledende posisjoner.

e  Arbeider alle virksomhetens ansatte med etnisk minoritetsbakgrunn i lavtlannsyrker?

> Vi har fa lavtlennsyrker. Vi har ansatte fra ulik etnisk bakgrunn og de er ikke kun ansatt i lavtlannsyrker.

15



DEL 3

Risikovurdering - identifikasjon av diskusjonspunkter med ey ODFIELL DRILLING
tillitsvalgte (forts.)

o Har ansatte med etnisk minoritetsbakgrunn de samme reelle mulighetene til avansement som etniske majoriteter?

>  Ja.

o Forekommer det fordommer eller holdninger som hindrer likestilling blant ansatte eller hos ledelsen?

> Vi har hatt og vil ha flere tiltak for & unnga at det foreligger slike fordommer, se tiltaks- og handlingsplan.

o Kan utfordringene veere et resultat av tilsynelatende ngytrale praksiser, for eksempel at viktige mgter systematisk skjer etter normal arbeidstid?

» Vi har jobber aktivt mot at tilsynelatende ngytrale praksiser skal ha virkning for likestillingen og diskrimineringsarbeidet. Viktig mgteplasser
gnskes skal avholdes innenfor normal arbeidstid.

e  Har vi mulighet for a tilrettelegge for mer fleksibel arbeidstid?

> | stabsfunksjoner pa hovedkontoret, er det i dag stor grad av fleksibilitet. Offshorearbeid er bundet opp i tariffavtaler og det vanskeliggjar
muligheten for fleksibilitet.
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DEL 3

Ytterligere risikovurderinger 3 ODFIELL DRILLING

» Fglgende risikoer for diskriminering og hinder for likestilling er identifisert

«  Deler av var virksomhet er sterkt mannsdominert. Dette kan gke risikoen for diskriminering.

 Fglgende arsaker til risikoer og hinder er identifisert, og falgende tiltak er igangsatt

* Risiko:
> Manglende fokus pa likestilling og ikke diskriminerings arbeid i selskapene
+  Tiltak:

» Selskapenes ledertrening er justert og tar for seg tema likestilling og ikke diskriminering.

» Resultater av arbeidet og forventninger til arbeidet fremover
«  Fokus patema i selskapets ledertreningen vil lede til starre fokus og bedre resultater innenfor omradet likestilling og ikke diskriminering.

«  Kvinnenettverket (OWN) far en sterkere forankring i selskapet. Gjennom aktivt arbeid vil nettverket veere med pa & sette dagsorden innenfor
arbeidet med likestilling og ikke diskriminering.

«  Ytterligere forsterke arbeidet med selskapets ansatte-representanter for & styrke var innsats for likestilling og ikke diskriminering.

» Selskapet har gjennomfart en lgnnskartlegging for 2021. Denne er presentert i likestillingsredegjgrelsen for 2021, som legges frem i forbindelse
med arsmeldingen i 2022.
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DEL 3

Tiltak vi planlegger for 2022 ODFJELL DRILLING

Tiltak vi planlegger i aret som kommer er blant annet:

Implementere likestillings og ikke-diskrimineringsarbeidet i vart HMS system

Fortsette arbeidet med kompetanseheving pa likestillings- og diskrimineringsarbeidet ved kursing, gkt bevisstgjgring m. m.
Gjennomgang av alle vilkar slik at vi paser at disse ikke bryter med krav om likelgnn

Medarbeiderundersgkelse som kartlegger ansattes gnskede prioritering i arbeidet med Menneskerettigheter

@kt fokus pa Menneskerettigheter og utarbeidelse av policy, risk matriser mm

Vi henviser ogsa til selskapets beaerekrafts-rapport for arene 2020 og 2021 som man kan finne pa www.odfjelldrilling.com for mer informasjon knyttet til
«People and Safety».

18


http://www.odfjelldrilling.com/




